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Study on Nurses’ will on Occupation Continuation
－Structure of Factors that influence Occupation
Continuation among Nurses－
井 上 美智子 (Michiko Inoue)＊ 山 田 覚 (Satoru Yamada)＊＊
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本研究の目的は､ 急性期病院に勤務する看護師の職業継続意志に影響する要因の構造を明らかにし､ 職業継続意志を
支援するシステムづくりの示唆を得ることである｡ 文献検討を基にして､ フェイスシート12項目､ 職業継続意志に影響
する要因48項目､ 職業継続意志の程度２項目の計62項目からなる自記式質問紙を作成し､ 日本医療機能評価機構認定病
院で､ 一般病床300床以上を有する急性期病院に勤務する看護師長以上の役職を除く女性看護師642名を対象に質問紙調
査を行った｡ データを因子分析 (主因子法､ プロマックス回転) した結果､ 看護師の職業継続意志に影響する要因の構
造は､ ｢仕事・組織に対する肯定的感情｣､ ｢看護部門の方針｣､ ｢上司との信頼関係｣､ ｢ワークライフバランスへの支援｣､
｢よい職場環境｣､ ｢他者からの感謝と承認｣､ ｢労働環境満足｣､ ｢子育て支援｣､ ｢公正な昇進の機会｣､ ｢家族のサポート｣､
｢キャリア支援｣､ ｢仕事内容と医師関係満足｣ の12の因子で構成していることが明らかになり､ 職業継続意志を支援する
ためには､ 看護に対するやりがいや仕事に対する誇りが実感できるような職場環境の整備､ 看護部門の方針の明確化､
上司との信頼関係の構築､ ワークライフバランスへの支援などの必要性が示唆された｡
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The purpose of this study was to elucidate on the structure of factors that influence an occupation
continuation will of the nurses working in acute care hospitals. Furthermore, getting a suggestion that made
with a system supporting an occupation continuation will was conducted. A survey was conducted using the
questionnaire, consisting of 12 face sheet items, 48 items considered as factors that influence an occupation
continuation will and ２ other items related to the degree of an occupation continuation will. In total 642
female nurses except head nurse or higher in acute care hospitals that have more than 300 beds and satisfy of
the Japan Quality of Health Care requirements participated in the survey. As a result of having performed a
factor analysis, it was revealed that the structure of factors that influence an occupation continuation will
of the nurse composed it of 12 factors. They are,“affirmative feelings for work and the organization”,“nursing
section's policy”,“mutual trust relationship with the boss”,“support for work-life balance”,“good workplace environment”,
“appreciation and approval from others”,“satisfactory working environment”,“child rearing support”,“fair
promotion opportunities”,“family's support”,“career support policy”,“satisfaction of job description and
relationship with doctors”. And it was suggested that maintenance of a good workplace environment, clarification
of the nursing section policy, construction of relationships based on mutual trust and supporting work-life
balance are needs of an occupation continuation will.
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近年の医療の高度化及び患者の高齢・重症化､
平均在院日数の短縮､ 地域包括ケアなど､ 保健
医療ニーズも複雑多様化しており､ 看護の役割
と責務はますます増大している｡ その一方で､
看護職のマンパワー不足は深刻な問題となって
いる｡
日本看護協会１)は､ ｢日本の医療を救え｣ のな
かで､ ｢急性期医療は今､ 医療の高度化､ 患者
の重症化と高齢化､ 病態の複雑化､ さらに患者
の入退院の高速化とが相まって危機的な状況に
ある｡ 最も手厚い看護配置基準である 『７対１』
でも夜間は一人の看護師が14～15人の患者を担
当しており､ 看護師の業務負担は重く､ 患者の
安全確保も危うい｡ また慢性期医療は､ 急性期
医療と比べ看護体制が手薄であるにもかかわら
ず､ 急性期医療から医療依存度の高い高齢患者
が押し寄せ､ 危機的状況にある｣ と指摘している｡
また､ 日本看護協会２)は､ ｢2011年病院看護実
態調査｣ の速報として､ ｢常勤看護職員の離職
率は11.0％ (前年度比0.2％減)､ 新卒看護職員
の離職率は8.1％ (同0.5％減) で､ ３年連続で
微減傾向が見られたが､ 一方病床規模などで離
職率に差が見られた｣ と報告している｡ そして､
｢看護職員の休暇は､ １病院あたりの平均年間
所定休日総数が115.1日だったが､ 100日未満し
か休暇を取れていない病院が7.5％あり､ 一部
の病院では十分とは言えない｡ また看護職員の
月額給料は､ ほぼ横ばいで改善が見られなかっ
た｣ と指摘し､ 医療の高度化や在院日数短縮に
より看護業務の密度が高まるなかで､ 依然厳し
い労働環境におかれている実態を明らかにして
いる｡
そして､ 職場における悩み・不満について､
堀川３)は､ ｢回答者全体では 『医療事故を起こさ
ないか不安である』 が61.6％で最も多く､ 次い
で 『業務量が多い』 『看護業務以外の雑務が多
い』 『新人指導や委員会参加など求められる役
割が多い』 などが上位に挙がっており､ 業務の
煩雑さ・困難さに比して処遇が十分でないと感
じている看護職員も半数近くに上る｡ 悩みや不
満のうち 『そのことが原因で過去１年以内に離
職を考えたことがある』 という回答が50.0％を
超えている｣ と報告している｡
山下４)は､ ｢医療の質は､ 『人材』 に多く依存
することから､ 医療において最も重要なものは
人の管理であると考えられる｡ 人的資源管理に
よって職員の職務満足を基盤とした患者満足を
いかに図るか､ 病院経営として具体的人事戦略
をどのように立案するかが組織に求められてい
る｣ と示唆している｡
病院が機能していくためには､ 経営資源であ
る人材の活用が必要であり､ 質の高い看護を提
供するためにも人材は欠かすことができない｡
しかし､ 看護職を取り巻く労働環境は依然厳し
く､ 給料や休暇の取得､ 時間外労働などに不満
を抱え､ これらの要因が就業定着を困難にして
いる現状があり､ 早急な対策が必要であると考
える｡
以上のことから､ 看護師の職業定着を図り､
質の高い看護を担保していくためには､ 看護師
自身が自分の仕事に満足し､ 自身の力を発揮し
ながら働き続けることのできるような環境を整
えることが必要である｡ そのためには､ 看護師
の職務継続意志に影響を及ぼす要因を明らかに
し､ 人的資源管理のあり方を検討する必要があ
ると考える｡
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本研究は､ 看護師の職業継続意志に影響する
要因の構造を明らかにすることにより､ 看護師
の職業継続意志を支援するシステムづくりの示
唆を得ることを目的とする｡
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本研究の枠組みを図１に示す｡ 文献検討に基
づき､ 看護師の職業継続意志に影響する要因と
しては､ 組織的要因と個人的要因があり､ 個人
的要因には個人属性と個人属性以外の個人特性
があるとした｡ そして､ これらの要因間の関係
や影響を明らかにすることで､ 看護師の職業継
続意志への支援ができるのではないかと考えた｡
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職業継続意志とは､ ｢『看護職を続けていきた
い』 という看護職継続の意志と､ 『今の施設で
看護職を続けたい』 という施設勤務継続の意志
を合わせたもので､ 何らかの要因によって影響
されるもの｣ と定義する｡
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１. 研究デザイン
質問紙による量的研究
２. 研究対象者
全国の日本医療機能評価機構認定病院の中の
急性期病院で､ 一般病床数が300床以上を有す
る病院21施設に勤務する看護師長以上の役職に
ある看護師を除いた女性看護師1,002名を対象
とした｡
３. 質問紙
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質問紙は､ 研究者の経験と中山ら５)が作成し
た ｢看護師の仕事に対する価値のおき方と満足
度｣ スケールや撫養ら６)が調査した ｢職務満足
因子得点｣ の結果及び山見ら７)が分析した ｢職
務継続に関わる要因｣ のカテゴリー､ グレッ
グ８)が抽出した ｢組織コミットメントを促す経
験｣ のカテゴリーなどの先行文献を参考に検討
した｡ そして､ 看護管理専任教官の指導のもと
洗練化を行い､ 本調査の前に５名の女性看護師
にプリテストを実施し､ 文章表現と内容の妥当
性を検証した｡ この作業を基に､ 最終的に看護
師の職業継続意志に影響する要因48項目､ 職業
継続意志の程度２項目､ フェイスシート12項目
の計62項目の質問紙を作成した｡ 尺度は名義尺
度及び間隔尺度とし､ 間隔尺度は５段階 (＋２：
かなりそうである､ ＋１：どちらかというとそ
うである､ ０：どちらともいえない､ －１：ど
ちらかというとそうではない､ －２：全くそう
ではない) を用いた｡
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看護師の職業継続意志に影響する要因48項目
の内訳は､ 組織的要因10項目､ 個人的要因31項
目､ 組織及び個人的要因７項目とした｡ 以下､
文中の【 】は看護師の職業継続意志に影響す
る要因の中項目を､ [ ]は要因の下位項目を､
〈 〉は質問項目を表す｡
職業継続意志に影響する要因の組織的要因は､
【職場文化】【労働環境】を中位項目とした｡
【職場文化】の下位項目については､ [人間関
係] [承認] [価値観] [公正な評価] とし､【労
働環境】の下位項目は [勤務体制] [業務量]
[福利厚生] [給与] の４項目とした｡ 個人的要
因の中の個人特性については､ 中位項目として
【家庭との両立】【専門職志向】【職務満足】
【組織コミットメント】の４項目とした｡【家
庭との両立】の下位項目は [家族との関係]
[地理的環境] [ワークライフバランス] の３項
目とし､【専門職志向】の下位項目は [専門職
意識] [看護師としての自己実現] [キャリア志
向]､【職務満足】の下位項目は [成長] [達成]
[承認] [責任] [仕事] [対人関係] [作業条件]
[給与] [監督] [政策] の10項目とした｡【組織
コミットメント】の下位項目は､ [情緒的コミッ
トメント] [存続的コミットメント] [規範的コ
ミットメント] の３項目とした｡
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図１ 研究の枠組み
４. データ収集
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財団法人日本医療機能評価機構発表 (2012年
７月12日現在) による認定病院2434病院より､
一般病床数が300床以上を有する急性期病院を
抽出し､ 地域別､ 設置主体を考慮し､ サンプリ
ングを行った｡ 研究協力の承諾が得られ､ 調査
可能と回答された数の調査票を看護部長宛てに
送付し､ 看護師長へ研究対象者への研究依頼書､
質問紙､ 返信用封筒の配布を依頼した｡ 質問紙
は無記名で､ 各自で研究者宛てに直接郵送する
方法で回収した｡
５. データ分析方法
職業継続意志に影響する要因48項目について
主因子法､ プロマックス回転を行い､ 因子負荷
量から潜在因子を抽出した｡ データ分析には､
SPSS V20.0J for Windows を用いた｡
６. 倫理的配慮
本研究は､ 高知県立大学看護研究倫理審査委
員会の承認を得て行った｡ まず､ 対象病院の看
護部長に研究の主旨を文書で説明し承諾の得ら
れた病院に質問紙を送付した｡
研究対象者には､ 研究の内容・意義・目的・
方法等を文書で説明し､ 同意の得られた者のみ
を対象とした｡ なお､ 質問紙の投函をもって同
意を得られた者とした｡ 研究対象者には､ 無記
名で個人や病院が特定されないよう配慮し､ プ
ライバシーを厳守すること､ 調査への協力は自
由意思であり､ 協力しなくても不利益が生じな
いこと､ 得られたデータは本研究以外には使用
しないことを文書で説明した｡ また､ 研究成果
を学会などで発表すること､ 発表によってプラ
イバシーが侵害されることがないことを文書に
て説明した｡
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研究協力の承諾が得られた21施設の看護師長
以上の役職にある看護師を除く女性看護師
1,002名に質問紙を配布し､ 664名から質問紙の
回収が得られた (回収率66.3％)｡ 回答のうち､
25％以上欠損のあるものや回答したスケールが
全く同じものについては無効とみなし､ 642部
(有効回答率96.7％) を分析対象とした｡
１. 対象者の概要 (表１に示す)
看護師の平均年齢は36.8歳 (標準偏差は9.4)､
看護師としての経験年数は平均14.2年 (標準偏
差は9.6)､ 現病院での経験年数は平均11.9年
(標準偏差は9.3) であった｡
現在の職位は､ スタッフ515名､ 副看護師長・
係長・主任120名であった｡ 勤務する施設の病
床数は399床以下201名､ 400～599床285名､ 600
床以上156名であった｡
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表１ 対象者の概要
２. 看護師の職業継続意志に影響する要因の構造
看護師の職業継続意志に影響する要因の構造
を明らかにするために､ 固有値１以上の基準を
設け､ 職業継続意志に影響する要因48項目につ
いて因子分析 (主因子法､ プロマックス回転)
を行った結果､ 12の因子が抽出された (表２)｡
尺度全体のCronbackαは0.91であった｡ 因子負
荷量は0.3以上を分析対象とし､ 因子負荷量と
各項目の意味を考慮し因子を命名した｡
第１因子は10項目で構成されており､ 専門職
志向や組織コミットメントに関する内容の項目
が高い負荷量を示していた｡〈看護のやりがい
感〉の因子負荷量が0.931､〈仕事に対する誇り〉
0.844､〈再び看護の道を選択〉0.772と３項目
の因子負荷量が高く､ 第１因子に強く影響して
いると考えられた｡ よって《仕事・組織に対す
る肯定的感情》と命名した｡
第２因子は７項目で構成されており､ 所属部
署や看護部の方針に関する内容の項目が高い負
荷量を示していた｡〈所属部署の看護方針の周
知徹底〉の因子負荷量が0.817､〈看護部の方針
決定に参加する機会〉0.806､〈看護部の方針の
明確化〉0.772､〈看護部の看護の質を高める努
力〉0.727と４項目の因子負荷量が高く､ 第２
因子に強く影響していると考えられた｡ よって
《看護部門の方針》と命名した｡
第３因子は６項目で構成されており､ 上司と
の関係や上司からの支援及び公正な評価に関す
る項目が含まれていた｡〈上司との人間関係〉
の因子負荷量が0.840 ､〈上司からの助言〉
0,822､〈患者ケアや病棟管理についての話し合
い〉0.740と３項目の因子負荷量が高く､ 第３
因子に強く影響していると考えられた｡ そこで
《上司との信頼関係》と命名した｡
第４因子は６項目で構成されており､ 業務量
や勤務の調整及び仕事の内容に関する項目が高
い負荷量を示していた｡〈勤務時間内に終わる
業務量〉の因子負荷量が0.808､〈患者や家族に
かかわる時間〉0.804､〈業務量に応じた人員の
配置〉0.731と３項目の因子負荷量が高く､ 第
４因子に強く影響していると考えられた｡ よっ
て､《ワークライフバランスへの支援》と命名した｡
第５因子は４項目から構成されており､ 職場
の仲間との信頼関係や価値観で絆を深めること
ができるような職場環境に関する項目が高い負
荷量を示していた｡〈相談できる同僚の存在〉
の因子負荷量が0.963､〈同じ価値観をもつ仲間
の存在〉0.856と２項目の因子負荷量が高く､
第５因子に強く影響していると考えられた｡ よっ
て《よい職場環境》と命名した｡
第６因子は４項目から構成されており､ 他者
からの感謝や承認・期待に関する項目が含まれ
ていた｡〈患者や家族からの感謝〉の因子負荷
量が0.776と高く､ 第６因子に強く影響してい
ると考えられた｡ よって《他者からの感謝と承
認》と命名した｡
第７因子は２項目で構成されており､ 給料や
福利厚生など労働環境に関する項目であった｡
〈仕事に見合った給料〉の因子負荷量が0.881
と高く､ 第７因子に強く影響していると考えら
れた｡ そこで《労働環境満足》と命名した｡
第８因子は２項目で構成されており､ 組織か
らの子育て支援や通勤に関する項目であった｡
よって《子育て支援》と命名した｡
第９因子は２項目で構成されており､ 組織の
公正な評価やコミットメントに関する項目であっ
た｡ 今の施設では昇格の機会が公正に提供され
ていると感じる中では〈他によい就職先がない〉
という変数はマイナスに作用するのではないかと
考えた｡ よって《公正な昇進の機会》と命名した｡
第10因子は１項目で構成されており､ 因子負
荷量が0.965であった｡ そのため《家族のサポー
ト》と命名した｡
第11因子は２項目で構成されており､ キャリ
アを伸ばす機会や助け合いと協力に関する項目
であった｡ そこで《キャリア支援》と命名した｡
第12因子は２項目で､ 仕事の内容と医師との
人間関係に関する項目が含まれており､ 《仕事
内容と人間関係満足》と命名した｡
因子間相関は､ 第１因子《仕事・組織に対す
る肯定的感情》と第２因子《看護部門の方針》､
第５因子《よい職場環境》､ 第６因子《他者か
らの感謝と承認》のそれぞれの因子間に0.419
～0.525とやや強い相関が認められた｡ また､
第２因子《看護部門の方針》と第３因子《上司
との信頼関係》､ 第５因子《よい職場環境》､
第７因子《労働環境満足》のそれぞれの因子間
に0.430～0.486とやや強い相関が認められた｡
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看護師の職業継続意志に影響する要因につい
て因子分析を行った結果､ 12の共通因子が抽出
された｡
仕事への継続意志に影響する要因として､ 野
本ら９)は､ ｢職場環境の中で看護実践と人間関係
が挙げられ､ 看護の手応えを感じることが､ 仕
事へのやりがいや意欲につながっていく｣ と述
べている｡ また､ 上野10)は､ ｢組織コミットメン
トのなかで､ 特に情緒的コミットメントは､ 帰
結として職務行動に密接に関連しているため､
組織として看護師の情緒的コミットメントを高
める努力を欠くことはできない｣ と示唆してい
る｡ よって､ 第１因子《仕事・組織に対する肯
定的感情》は､ 職業および組織コミットメント
を高めることが推測される｡ そのため､ 職業継
続意志を構成する要因として重要であると考える｡
看護部門や上司の看護方針への共感は､ 働く
環境の中の要素と位置づけられている｡ 看護部
門や上司の看護に対する姿勢は､ 看護師が組織
の一員として働く上でのコミットの条件となっ
ているといえる｡ よって､ 第２因子《看護部門
の方針》は､ 職業継続意志を構成する要因とし
て重要であると考える｡
真壁ら11)は､ ｢就職して１年以内に離職を考え
た職業経験５年以内の看護師が職場に留まった
理由としては､ 『上司のサポート』 が最も多く､
次いで 『同僚のサポート』 であった｣ と報告し
ている｡ 人間関係の良さは､ 看護師が職場に留
まる要因となり､ 仕事を続けるうえでの大きな
支えになっていると考えられる｡ また上司の態
度として､ 石田12)は､ ｢経営者と従業員という主
従関係ではなく､ 仕事の大切なパートナーとし
て認知し常に感謝すること｡ その人がいてくれ
てうれしい､ 頼りにしているという態度を具体
的に示すことが重要である｣ と述べている｡ よっ
て､ 第３因子《上司との信頼関係》は､ 職業継
続意志を構成する要因として重要であると考える｡
日本看護協会は､ 看護職のワークライフバラ
ンスの実現を通じた定着促進が､ 質の高い看護・
医療の提供､ 病院経営安定化の有効な手段であ
ることを提案している｡ ワークライフバランス
推進への取り組みが､ 多様な価値観を認め合う
職場風土づくり､ 人材育成､ 長時間労働の是正､
効率的かつ効果的に仕事を進めるための業務改
善や役割分担につながり､ そのことにより看護
の質や生産性の向上が促進され､ さらには看護
職の定着につながるものと考える｡ また､ 山
内13)は､ ｢自分の行った看護に対する唯一の評価
である患者からのフィードバックによって仕事
そのものを続けていく意欲を強めていた｣ と報
告している｡ これらのことから､ ワークライフ
バランスを推進していくためには､ 生活の質の
支援だけではなく､ 仕事自体についても支援す
ることが必要であると考える｡ よって､ 第４因
子《ワークライフバランスへの支援》は､ 職業
継続意志に影響する要因として重要であると
考える｡
上谷14)は､ ｢職業継続意志や退職意志と満足度
との関連で共通のものは､ 仕事上の人間関係で
あり､ また職業継続意志がある群が看護職とし
ての自己実現に対する認識が高かった｣ と報告
し､ ｢継続意志を高め定着率を上げるためには､
労働条件､ 給料などの現実的な対応改善と同時
に看護への志向性､ 専門性を高めるためのシス
テム再構築が重要である｣ と述べている｡ この
ことから､ 職場の仲間との信頼関係や価値観で
絆を深めることができるような人間関係を基盤
とし､ よりよい職場環境を整備していくことが､
継続意志を高めることにつながるものと考える｡
よって､ 第５因子《よい職場環境》は､ 職業継
続意志を構成する要因として重要であると考える｡
新卒看護師の職場適応について､ 三輪ら15)は､
｢患者からの感謝や病状の回復といった肯定的
な反応を経験することが職場適応に関連する｣
ことを示唆しており､ 看護実践を通しての肯定
的な経験が､ 看護職としての展望を見出し､ 仕
事を継続する支えになっているものと考える｡
A. H. マズロー16)は､ 承認の欲求について､ ｢我々
の社会では､ すべての人々が､ 安定したしっか
りした根拠をもつ自己に対する高い評価､ 自己
尊敬､ あるいは自尊心､ 他者からの承認などに
対する欲求・欲望をもっている｡ 自尊心の欲求
を充足することは､ 自信､ 有用性､ 強さ､ 能力､
適切さなどの感情や､ 世の中で役に立ち必要と
されるなどの感情をもたらす｣ と述べている｡
つまり､ 承認や自尊心の欲求が満たされると､
高知女子大学看護学会誌第41巻第１号 (2015)
― 149 ―
自分自身の有用性や能力などを確信し､ 結果と
して､ 仕事に対して自信を持つことができると
考える｡ 特に､ 上司からの承認は自分の仕事に
対する姿勢や仕事そのものを認められたという
感情をもたらし､ 仕事への意欲ややりがいにつ
ながると考える｡ よって､ 第６因子《他者から
の感謝と承認》は､ 職業継続意志を構成する要
因として重要であると考える｡
日本看護協会17)の ｢2012年病院勤務の看護職
の賃金に関する調査｣ によると､ ｢現在の勤務
先からの 『離職を考えている』 と回答した看護
職は48.9％で､ このうち､ 離職を考えている理
由に 『賃金に対する不満がある』 割合は69.8％
であった｣ と報告している｡ 看護職が働き続け
ていくためには､ 生活が保障され､ 仕事の内容
と労働に見合った給与を得ることが必要である｡
よって第７因子《労働環境満足》は､ 職業継続
意志を構成する要因として重要である｡
2010 (平成22) 年６月施行の改正育児・介護
休業法により､ ３歳未満の子供をもつ労働者へ
の､ 短時間勤務制度 (１日６時間) の導入と所
定外労働の免除が義務づけられた｡ 義務化を契
機に若年層における短時間勤務制度の認知や利
用が進み､ 出産・育児を経て看護職として働き
続けられるよう､ 制度の周知や情報提供を図る
必要がある｡ よって第８因子《子育て支援》は､
職業継続意志を構成する要因として重要である｡
田中18)は､ ｢Simonsらは､ 集団の組織公平性の
知覚は､ 組織コミットメントと上司への満足度
を高め､ 離職率を下げ､ 顧客満足度に良い影響
を与えることを報告している｣ と述べている｡
よって､ 第９因子《公正な昇進の機会》は､ 職
業継続意志を構成する要因として重要であると考
える｡
看護師の職務継続につながる要因について､
山見ら19)は､ ｢中堅看護師が家族の理解と協力に
より家事や育児などのサポートを受け安心して
仕事を続けている状況が窺えたが､ 育児の両立
に対する葛藤を持ちながら仕事を続けている状
況も明らかになった｣ と報告している｡ よって
第10因子《家族のサポート》は職業継続意志を
構成する要因として重要である｡
質の高い医療及び看護の提供が求められる今
日､ 組織においては､ すぐれた人材の育成と活
用がより一層求められるようになっている｡ 楠
田ら20)は､ ｢組織の人材育成は単に必要な知識や
技能を教育するにとどまらず､ 広く人間的な成
長を含めた全体的人格としての能力向上を意味
する｣ と述べている｡ 組織は､ 質の高い看護を
提供すべく看護師一人ひとりの成長を促すとと
もに､ 個別性を重視したキャリア支援を行うこ
とが必要不可欠である｡ よって､ 第11因子《キャ
リア支援》は職業継続意志を構成する要因とし
て重要である｡
日本看護協会21)の ｢2009年看護職員実態調査｣
によると､ 年齢別にみた職場における不満・悩
みを見ると､ 中堅ないしベテラン層では､ ｢雑
務の業務量の多さ｣ が不満の上位に挙げられて
いる｡ また､ 日本看護協会22)の ｢2006年度潜在
看護師ならびに定年退職看護職員の就業に関す
る意向調査報告書｣ よると職場環境の離職理由
11位に医師との関係が挙がっている｡ よって､
第12因子《仕事内容と医師関係満足》は職業継
続意志を構成する要因として重要である｡
以上より､ 看護師の職業継続意志に影響する
要因の構造は､《仕事・組織に対する肯定的感
情》《看護部門の方針》《上司との信頼関係》
《ワークライフバランスへの支援》《よい職場
環境》《他者からの感謝と承認》《労働環境満
足》《子育て支援》《公正な昇進の機会》《家
族のサポート》《キャリア支援》《仕事内容と
医師関係満足》の12の因子で構成されているこ
とが明らかになった｡ 本研究の枠組みの仮説的
構成概念48項目については､ 因子負荷量が0.3
以上であり､ 削徐項目はなかった｡ このことよ
り､ 職業継続意志の構成概念としてほぼ妥当な
内容であると考える｡ 看護管理者としては､ こ
れらの要因をコントロールして看護職の定着を
促進するような人的資源管理の視点でのシステ
ムづくりが必要である｡
また､ 因子間相関の結果より､ 仕事や組織に
対する肯定的な感情は､ 看護部門の方針やよい
職場環境及び患者・家族からの感謝と上司や同
僚からの承認に関係していることがわかった｡
そして､ 看護部門の方針は､ 上司との信頼関係
やよい職場環境及び労働環境の満足に関係して
いることがわかった｡ 加藤ら23)は､ 看護部の管
理のあり方は職業継続意志や退職意志に関連し
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た共通要因であったと述べている｡ これらのこ
とより､ 看護部門のあり方を示す看護部門の方
針は､ 職業継続意志の重要な構成要因ではない
かと考える｡
水野24)は､ ｢仕事を続けていくか迷う時期､ もっ
とも重要なのは､ スタッフに看護のやりがいや､
達成感を持ってもらうことだ｣ と報告している｡
また､ 中山ら25)の研究では､ ｢仕事上の人間関係・
管理システムは職務継続に関連する｣ ことが明
らかにされている｡ 本研究でも､ 職業継続意志
を支援するためには､ 看護に対するやりがいや
仕事に対する誇りが実感できるような職場環境
の整備､ 看護部門の方針の明確化､ 上司との信
頼関係の構築､ ワークライフバランスへの支援
などの必要性が示唆された｡
満足度の高い職場環境について､ 小野谷26)は､
｢看護管理者は､ 看護の成果をフィードバック
し､ 看護婦一人一人が日々看護の価値を実感で
き､ 自律性を十分発揮できるような組織作りを
していかなければならない｣ と述べている｡ 本
研究でも､ 看護管理者が個々のスタッフの存在
を承認し､ 必要時には適切な助言を行い､ 仕事
の成果や仕事に対する能力を公正に評価してい
ることをフィードバックし､ よりよい職場環境
を調整していくなど､ 仕事・組織に対する肯定
的感情を促すようなマネジメントを行うことで
定着を促進できる可能性が示唆された｡
 
看護師の職業継続意志に影響する要因の構造
は､ 《仕事・組織に対する肯定的感情》《看護
部門の方針》《上司との信頼関係》《ワークラ
イフバランスへの支援》《よい職場環境》《他
者からの感謝と承認》《労働環境満足》《子育
て支援》《公正な昇進の機会》《家族のサポー
ト》《キャリア支援》《仕事内容と医師関係満
足》の12の因子で構成されていることが明らか
になった｡ 職業継続意志を支援するためには､
看護に対するやりがいや仕事に対する誇りが実
感できるような職場環境の整備､ 看護部門の方
針の明確化､ 上司との信頼関係の構築､ ワーク
ライフバランスへの支援などの必要性が示唆
された｡
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